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บทคัดย่อ 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยด้าน

ความพึงพอใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทยทั้ง 9 

แห่ง จำนวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้สมมติฐานที่ 1 การวิเคราะห์หาปัจจัยส่วน

บุคคลมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย ใช้สถิติ t-test (t-test for 

Independent Sample และ One-Way ANOVA ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis)  

ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทบุคลากรที่

แตกต่างกัน ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย ปัจจัยด้าน

แรงจูงใจและความพึงพอใจทั้งสองด้านกับการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศ

ไทย พบว่า ทุกด้านมีค่าน้อยกว่า 0.05 แปลว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจและความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทยอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณที่ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลในประเทศไทยได้ค่าร้อยละ 86.30 (R square = 0.863) และปัจจัยด้านความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อการ

คงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทยได้ค่าร้อยละ 87.70 (R square = 0.877)  
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คำสำคัญ: การคงอยู่ของบุคลากร แรงจูงใจ ความพึงพอใจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 
 

Abstract 
  This research article aimed to study the demographic factors, motivation and 

satisfaction that influence the retention of Rajamangala University of Technology personnel in 

Thailand. The sample group used in this research was 400 personnel working at 9 Rajamangala 

Universities of Technology in Thailand and a questionnaire was used as a tool for data 

collection. The statistics used in this research were Hypothesis 1: Analysis of personal factors 

affecting the retention of Rajamangala University of Technology personnel in Thailand using t-

test (t-test for Independent Sample) and One-Way ANOVA. using Multiple Regression Analysis.  

The results of the research found that gender, age, status, education level, average 

monthly income and different types of personnel did not influence the retention of personnel 

at Rajamangala University of Technology in Thailand. The two motivation and satisfaction 

factors with the retention of personnel at Rajamangala University of Technology in Thailand 

found that all aspects had values less than 0.05, meaning that motivation and satisfaction 

factors had a statistically significant influence on the retention of personnel at Rajamangala 

University of Technology in Thailand at the 0.05 level. The multiple regression analysis that 

motivation factors had an influence on the retention of personnel at Rajamangala University 

of Technology in Thailand gave a value of 86.30 percent (R square = 0.863) and satisfaction 

factors had an influence on the retention of personnel at Rajamangala University of 

Technology in Thailand gave a value of 87.70 percent (R square = 0.877). 
 

 Keywords: Employee retention, Motivation, Satisfaction, Rajamangala University of Technology 

in Thailand 
 

บทนำ 
  ด้วยสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจไม่ว่าจะเป็นด้านการค้าหรือด้านการศึกษาที่เพิ่มมากขึ้น  องค์กรทั้ง

ภาครัฐและภาคเอกชนจึงต้องพัฒนาศักยภาพองค์กร สิ่งสำคัญประการหนึ่งในการดำรงอยู่และการเจริญเติบโต

ขององค์กร คือ การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นธรรมและเป็นระบบ โดยการส่งเสริมให้เกิดศักยภาพ 

ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี การสร้างความรู้สึกความปลอดภัยต่อ

สุขภาพทางกายและทางจิตใจให้แก่บุคลากร รวมถึงการสร้างแรงจูงใจในการทำงานก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน  
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การปฏิบัติงานและก่อให้เกิดความพึงพอใจในการคงอยู่กับองค์กรต่อไปในระยะยาว เนื่องจากผลกระทบที่เกิด

จากการลาออกจากงานของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ จะก่อให้เกิด

ปัญหาในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน ปัญหาการสูญเสียงบประมาณ

ค่าใช้จ่ายในการดำเนินการคัดเลือกบุคลากรมาแทนตำแหน่งว่างลง รวมถึงค่าใช้จ่ายและระยะเวลาใน  

การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรจนกระทั่งเป็นบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเป็นผู้เชี่ยวชาญในงานหรือในองค์กร 

องค์กรทุกองค์กรมีการเปลี่ยนผ่านของบุคลากรในการทำงานในแต่ละยุคสมัย โดยทั่วไปแล้วมักจะเรียกบุคลากร

ในแต่ละยุคสมัยว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่น (Generation) ซึ่งในแต่ละกลุ่มเจนเนอเรชั่นจะมีพฤติกรรมการทำงาน 

ความคิด ทัศนคติ ค่านิยม รวมถึงวิธีการใช้ชีวิตที่แตกต่างกัน กลุ่มเจนเนอเรชั่น Y มีอัตราการเข้าสู่การทำงานใน

องค์กรมากขึ้น โดยเริ่มเข้ามาในโครงสร้างสังคมของการทำงานอย่างต่อเนื่อง โดยคนเจนเนอเรชั่น Y นี้ ต้องการ

แสวงหาความสำเร็จในชีวิตและการสร้างฐานะความมั่นคงให้กับตนเองและครอบครัว ปัญหาที่เกิดข้ึนระหว่างคน

รุ่นใหม่กับระบบการทำงานแบบเก่า จึงทำให้ปัจจุบันองค์กรยุคที่มีการบริหารงานแบบเดิม จึงต้องเผชิญกับ 

การลาออกของบุคลากรเจนเนอเรชั่น Y สูงถึงร้อยละ 70 (Erickson, 2008, Brett & Kate McKay, 2012) จาก

ข้อมูลกองวิจัยและพัฒนา สำนักงานประกันสังคม ประมวลข้อมูลโดยกลุ่มงานนโยบายและเศรษฐกิจแรงงาน  

มหภาคกองเศรษฐกิจการแรงงาน สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พบว่า แรงงานในระบบประกันสังคมหรือ

ผู้ประกันตน มาตรา 33 จำนวน 11,751,849 คน ขอรับประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงานรวม จำนวน 243,184 คน 

ถูกเลิกจ้าง จำนวน 34,864 คน ส่วนจำนวนที่เหลือคือกรณีลาออกจากงาน จำนวน 208,320 คน  ซึ่งมีแรงงาน

ระบบประกันสังคมเพิ่มขึ้นร้อยละ 3.62 เมื่อเทียบกับเดือนเดียวกันของปีที่ผ่านมา (จำนวน 11,341,108 คน) 

และเมื่อเทียบกับเดือนมิถุนายน (จำนวน 11,725,266 คน) เพิ่มขึ้นร้อยละ 0.23 จากการเก็บสถิติในกรณีของ

การลาออกจากงาน จำนวน 208,320 คน พบว่าเป็นผู้ที่อยู่ในเจนเนอเรชั่น Y มีสัดส่วนถึง 128,873 คน ซึ่งข้อมูล

จากกองวิจัยและพัฒนา สำนักงานประกันสังคม ยังได้ระบุอีกว่า เหตุผลที่ลาออกจากงานของคนในกลุ่มนี้ คือ 

ต้องการที่จะเรียนรู้และต้องการการเปลี่ยนแปลงและแรงสนับสนุนจากองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลง (ฐนิชา  

คงประดิษฐ และปรีชา คำมาดี, 2563)  จากข้อมูลในระบบประกันสังคมที่แสดงถึงผู้ขอรับประโยชน์ทดแทนกรณี

ว่างงานซึ่งวิเคราะห์ได้ว่า แนวโน้มการลาออกจากงานมีจำนวนมากขึ้น โดยเฉพาะกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y โดยคน

กลุ่มนี้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีความสำคัญในองค์กร และองค์กรจำเป็นต้องรักษาคนกลุ่มนี้ไว้ เพื่อความอยู่รอด

และเป็นกำลังสำคัญขององค์กรยุคใหม่ต่อไปดังที่ได้กล่าวไป ประกอบกับในปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  

ราชมงคลในประเทศไทย มีจำนวนบุคลากรประเภทข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาลดลงอย่างต่อเนื่อง 

อันเนื่องมาจากการเกษียณอายุราชการ โดยที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย จ ะมีการจ้าง

บุคลากรประเภทอื่น ๆ ทดแทนอัตราข้าราชการที่เกษียณอายุราชการ ซึ่งพนักงานที่ได้รับการจ้างทดแทนส่วน

ใหญ่จะเป็นพนักงานที่อยู่ในกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y ซึ่งล้วนแล้วเป็นกลุ่มที่มีความสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรดังที่

กล่าวไป 
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  จากปัญหาดังกล่าวผู ้ว ิจ ัยจึงต้องการที ่จะศึกษาปัจจัยที ่ม ีอ ิทธิพลต่อการคงอยู ่ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย เพื่อเสนอแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้คงอยู ่กับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

  1. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย  
  2. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย  
  3. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความพึงพอใจของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย  
  4. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย  
  5. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใน
ประเทศไทย  

สมมุติฐานงานวจิัย 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านประชาการศาสตร์ที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทยแตกต่างกัน 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลในประเทศไทย 

 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลในประเทศไทย 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 ปัจจัยด้านประชาการศาสตร์ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
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วิธีดำเนินการวิจัย 

 ขอบเขตของการวิจัย 

 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 9 แห่ง จำนวน 14,575 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยประชากรกลุ่มตัวอย่าง ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลประมาณ 2 เดือน 

ตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2566  ถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2566 ประชากรกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ บุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 9 แห่ง จำนวน 14,575 คน  (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กุมภาพันธ์ 

2566) คำนวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณของยามาเน่ (Yamane, 1973) ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่ม

ตัวอย่างที่ร้อยละ 5 หรือ .05 ซึ่งได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทางด้านประชากรศาสตร์ เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ

ในการทำงาน เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน เกี่ยวกับการคงอยู่ของบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย 4 

ด้าน คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของพนักงาน ปัจจัยด้านภาระงาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะองค์การ ปัจจัยด้าน

คุณลักษณะผู้บริหารบริหาร โดยคำถามมีด้านละ 3 ข้อ รวม 12 ข้อ ลักษณะคำถามแบบ Likert Scale  

  ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ เป็นแบบปลายเปิด (Open-ended question) ให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอย่างเปิดกว้าง 
 

ผลการวิจัย   
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านประชาการศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทยแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า  

ค่าสถิติ F-test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.411 ซึ ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญในการทดสอบที่ α= 0.05                       

จึงยอมรับ H0 แสดงว่า เพศที่แตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  

ราชมงคลในประเทศไทย 

ค่าสถิติ F-test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.471 ซึ ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญในการทดสอบที่ α= 0.05                      

จึงยอมรับ H0 แสดงว่า อายุที่แตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  

ราชมงคลในประเทศไทย 

ค่าสถิติ F-test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.275 ซึ ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญในการทดสอบที่ α= 0.05                     

จึงยอมรับ H0 แสดงว่า สถานภาพที่แตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลในประเทศไทย 
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ค่าสถิติ F-test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.060 ซึ ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญในการทดสอบที่ α= 0.05                       

จึงยอมรับ H0 แสดงว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 

ค่าสถิติ F-test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.738 ซึ ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญในการทดสอบที่ α= 0.05                    

จึงยอมรับ H0 แสดงว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 

ค่าสถิติ F-test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.738 ซึ ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญในการทดสอบที่ α= 0.05                      

จึงยอมรับ H0 แสดงว่า ประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อการคงอยู ่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 

สรุปได้ว่า เพศท่ีแตกต่างกัน  อายุที่แตกต่างกัน สถานภาพ ที่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน และประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใน

ประเทศไทย ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย  

ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศ

ไทย ได้ร้อยละ 86.30 (R square = 0.863) และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้  Y ปัจจัยด้านแรงจูงใจมี

อิทธิพลต่อการคงอยู ่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย=.199 + .265( X1) 

+.190(X2) +.268(X3) +.217 (X4) +.239(X5) +.139(X6) +.288 (X7) +.202(X8) +.197(X9) +.265 (X10) 

 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลในประเทศไทย ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใน

ประเทศไทย ได้ร้อยละ 87.70 (R square = 0.877) และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ Y ปัจจัยด้าน

ความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย=.199 + 

288(X1) +.130(X2) +.222(X3) +.254 (X4) +.239(X5) +.139(X6) +.301 (X7) +.212(X8) +.193 (X9) 

อภิปรายผล 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในระดับปัจจัยด้านแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย ซึ่งโดยภาพรวมพบว่า ทั้งสองปัจจัยดังกล่าวอยู่ใน
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ระดับมาก โดยการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย และการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่า ปัจจัยด้านความ              

พึงพอใจมีอิทธิพลต่อการคงอยู ่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในประเทศไทยเช่นกัน                  

จึงสะท้อนให้เห็นถึงความสำคัญของแรงจูงใจและความพึงพอใจในบริบทของการทำงานในองค์กรการศึกษา โดย

สามารถอภิปรายได้ในหลายประเด็น ดังเช่น การเชื่อมโยงระหว่างแรงจูงใจและความคงอยู่ในองค์กร ผลการวิจัย

ที่แสดงว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก บ่งชี้ว่าบุคลากรมีความพึงพอใจในปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดการ

ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและความมุ่งมั่นที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป และจากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัย

ด้านแรงจูงใจ (Motivational Factors) ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใน

ประเทศไทย ดังผลพบว่า โดยภาพรวมปัจจัยดังกล่าวอยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นอีกด้านหนึ่งว่า บุคลากรมี

ความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการทำงานในระดับสูง ส่งผลให้มีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์กรต่อไป ซึ่งสะท้ อน

ให้เห็นอีกว่า บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจเมื่องานที่รับผิดชอบสำเร็จลุล่วง มีโอกาสได้ใช้ความสามารถของตนเองใน

การทำงานการได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายและสร้างสรรค์ทำให้รู้สึกมีคุณค่า ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานให้การ

ยอมรับและชื่นชมเม่ือทำงานได้ดี มีระบบการให้รางวัลและการยกย่องที่เหมาะสม เช่น การมอบเกียรติบัตรหรือ

รางวัลเชิดชูเกียรติทำให้บุคลากรรู้สึกว่าการทำงานของตนได้รับการเห็นคุณค่า รวมถึงงานที่ปฏิบัติมีความท้า

ทายและสร้างโอกาสในการเรียนรู้ งานที่ทำนั้นมีความสำคัญและมีส่วนช่วยพัฒนาองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยี

ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่างานที่ทำมีความหมายและส่งผลต่อองค์กรและสังคม  ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปจัจัย

ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ที่กล่าวถึงความสำคัญของ "ปัจจัยกระตุ้น" (Motivators) 

อันได้แก่ ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน หากขาดไปจะ

ทำให้เกิดความไม่พึงพอใจ แต่หากมีเพียงพอจะช่วยลดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่ได้กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจโดยตรง 

เช่น เงินเดือนและสวัสดิการ นโยบายองค์กร สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ

ความม่ันคงในงาน และอีกปัจจัย คือ ปัจจัยกระตุ้น (Motivators) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะของงานและ

โอกาสในการเติบโต ซึ่งช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานและสร้างความพึงพอใจสูงขึ้น ปัจจัย

เหล่านี้ ได้แก่ ความสำเร็จ การได้บรรลุเป้าหมายหรือทำงานได้สำเร็จ การได้รับการยอมรับ การได้รับคำชมเชย

หรือการยอมรับจากหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย งานที่มีความน่าสนใจ ท้าทาย และมี

ความหมาย ความรับผิดชอบ การได้รับมอบหมายให้ทำงานที่มีความรับผิดชอบมากข้ึน และโอกาสในการพัฒนา

และเติบโต การได้รับโอกาสเลื่อนตำแหน่งหรือฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ เป็นต้น 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในระดับปัจจัยด้านความพึงพอใจมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นถึงความสำคัญของความพึง

พอใจในบริบทของการคงอยู่ในองค์กร โดยสามารถอภิปรายได้ในประเด็นสำคัญ ดังเช่น ความเชื่อมโยงระหวา่ง

ความพึงพอใจและการคงอยู่ในองค์กร โดยความพึงพอใจในที่ทำงานถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความผูกพัน
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ในองค์กร (Organizational Commitment) เมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในสภาพการทำงาน โอกาสใน 

การพัฒนา การสนับสนุนจากผู้บริหาร และความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน จะช่วยลดความต้องการในการ

ลาออกหรือเปลี่ยนแปลงองค์กร ที่สำคัญจากงานวิจัยจะพบว่า องค์ประกอบสำคัญของความพึงพอใจในบริบท

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล คือ สภาพแวดล้อมการทำงาน สภาพการทำงานที่เหมาะสม เช่น ความสะ

สะดวก บรรยากาศที่ปลอดภัย และมีเครื่องมืออุปกรณ์ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน ช่วยเพิ่มความพึงพอใจของ

บุคลากร การยอมรับและการสนับสนุนจากผู้บริหาร บุคลากรที่ได้รับการยอมรับหรือคำชมจากผู้บริหารจะรู้สึกมี

คุณค่าและมีแรงผลักดันในการปฏิบัติงานต่อไป รวมถึง ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ที่การมีระบบที่ชัดเจน

เกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพ เช่น โอกาสเลื่อนตำแหน่ง การอบรมเพิ่มพูนทักษะ เป็นปัจจัยสำคัญที่สร้างความ

พึงพอใจในระยะยาว เป็นต้น (Daft. R. L., & Marcic, D., 2013) 

  สรุปผลการวิจัยได้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสะท้อนถึงปัจจัยสำคัญที่ช่วย

ส่งเสริมความผูกพันและความม่ันคงของบุคลากรในองค์กรการศึกษา โดยสามารถสรุปเป็นประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

  1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  บุคลากรมีแรงจูงใจในระดับสูง เนื่องจากการได้รับการยอมรับจากองค์กร โอกาส

ในการพัฒนาทักษะ และความสำเร็จในงานที ่ทำ แรงจูงใจในที ่ทำงาน เช่น การสนับสนุนจากผู ้บริหาร 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการมีเป้าหมายที่ชัดเจนในบทบาทของตนเอง มีส่วนช่วยเพ่ิมความมุ่งมั่นและลด

ความต้องการย้ายออกจากองค์กร 

  2. ปัจจัยด้านความพึงพอใจ ความพึงพอใจในด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน การยอมรับจากผู้บริหาร 

และความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานมีผลโดยตรงต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร บุคลากรรู้สึกพึงพอใจใน

ความมั่นคงในหน้าที่การงาน โอกาสในการพัฒนาตนเอง และสวัสดิการที่เหมาะสม 

  3. ผลกระทบต่อการคงอยู่ในองค์กร การที่บุคลากรมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในระดับมาก ช่วยลด

อัตราการลาออกและส่งเสริมความต่อเนื่องในการทำงาน ปัจจัยเหล่านี้ยังสนับสนุนให้บุคลากรรู้สึกผูกพันกับ

องค์กรและพร้อมที่จะทุ่มเทความสามารถในการพัฒนาสถาบัน  ดังนั้น ระดับปัจจัยด้ านแรงจูงใจและความพึง

พอใจในระดับมาก สะท้อนถึงการจัดการภายในมหาวิทยาลัยที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ดี 

อย่างไรก็ตาม การพัฒนานโยบายที่ยั ่งยืนและการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีอย่างต่อเนื่อง จะช่วย

เสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรและเพ่ิมความม่ันคงในการทำงานในระยะยาว บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลมีบทบาทสำคัญในด้านการถ่ายทอดองค์ความรู ้และพัฒนาทักษะวิชาชีพให้กับนักศึกษา ซึ่ง

ลักษณะเฉพาะนี้ทำให้บุคลากรรู้สึกถึงคุณค่าในหน้าที่การงาน (Job Significance) การได้รับการสนับสนุนใน

ด้านเครื่องมือ เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมช่วยส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกว่าการทำงานของตนมี

ผลกระทบเชิงบวกต่อองค์กรและนักศึกษา (Gilbert, J., 2011)โดยความเชื่อมโยงระหว่างแรงจูงใจและความพึง

พอใจนั้น แรงจูงใจและความพึงพอใจมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด เมื่อบุคลากรได้รับการกระตุ้นให้พัฒ นา
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ตนเองและมีโอกาสก้าวหน้า ความพึงพอใจต่อองค์กรก็เพิ่มขึ้นโดยธรรมชาติ เช่นเดียวกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 

Herzberg ชี้ให้เห็นว่า แรงจูงใจ (Motivators) เช่น การยอมรับและความสำเร็จในงาน ช่วยเพิ่มความพึงพอใจ 

ขณะที่ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เช่น สภาพแวดล้อมการทำงานและสวัสดิการ ช่วยลดความไม่พึง

พอใจ อีกด้านหนึ่งที่มีความเก่ียวข้อง คือ ประโยชน์เชิงนโยบายของการรักษาบุคลากร การมีบุคลากรที่มีแรงจูงใจ

และพึงพอใจช่วยลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ และส่งเสริมความต่อเนื่องของโครงการ

และกิจกรรมที่ต้องการความชำนาญเฉพาะทาง เช่น การวิจัยและการพัฒนานวัตกรรม (Irvine, D., 2010) 

ข้อเสนอแนะครั้งต่อไป 
ข้อเสนอแนะในมุมมองเชิงยุทธศาสตร์สำหรับมหาวิทยาลัยนั้น อาจควรจัดให้มีระบบสนับสนุนบุคลากร

อย่างยั่งยืน เช่น การวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว การจัดโปรแกรมความก้าวหน้าทางอาชีพ และ  

การสร้างบรรยากาศการทำงานที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ให้มากขึ้น รวมถึง การใช้เทคโนโลยีเพื ่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทำงาน เช่น ระบบสารสนเทศสำหรับการจัดการงานในมหาวิทยาลัย จะช่วยลดความซับซ้อน

ในการปฏิบัติงานและเพิ่มความพึงพอใจ เน้นย้ำว่าบุคลากรมีความรู้สึกถึงคุณค่ าในบทบาทของตนเองและ

ประโยชน์ต่อสังคม เชื่อมโยงความพึงพอใจและแรงจูงใจกับประสิทธิภาพและการพัฒนาองค์กร และเสนอแนะ

การพัฒนาเชิงนโยบายที่ตอบสนองทั้งระยะสั้นและระยะยาว เช่น การจัดทำแผนสนับสนุนบุคลากรแบบบูรณา

การ 
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